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Выпускная квалификационная работа по теме «Разработка мероприятий 
совершенствования процессов закрепления кадров в организации (на примере 
ООО «Гуриати АГ»») содержит 93 страницы текстового документа,  2 
приложения, 35 использованного источника, 27 таблиц, 29 рисунка. 
ЗАКРЕПЛЕНИЕ КАДРОВ, ОТБОР КАДРОВ, ПРОЦЕСС, ПЕРСОНАЛ, 
СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ, МЕРОПРИЯТИЯ. 
Объект исследования – предприятие обрабатывающей отрасли ООО 
«Гуриати АГ» г. Красноярска. 
Цель исследовательской работы – провести анализ процесса закрепления 
кадров на предприятии и разработать мероприятия по его совершенствованию. 
Реализация данной цели предполагает решение следующих задач: 
- рассмотреть тенденции и перспективы развития обрабатывающих 
отраслей промышленности в экономике России; 
 - изучить содержание системы закрепления кадров организации, 
принципы и методы ее формирования; 
- провести анализ современных подходов организации процесса 
закрепления кадров организации, методов и технологий работы; 
- проанализировать деятельность и стратегические перспективы развития 
ООО «Гуриати АГ» в отраслевом сегменте экономики г. Красноярска; 
- провести анализ проблем и практики организации процесса закрепления 
кадров в кадровом менеджменте предприятия ООО «Гуриати АГ»; 
- проанализировать состояние кадров и выбрать направления 
совершенствования процесса их закрепления на предприятии ООО «Гуриати 
АГ»; 
- разработать комплекс мероприятий и предложений совершенствования 
процесса закрепления кадров в организации; 
- оценить затрат и эффективность внедрения предлагаемых изменений в 
систему управления человеческими ресурсами организации. 
В процессе исследования были изучены тенденции и перспективы 
развития обрабатывающих отраслей промышленности в экономике России, 
система закрепления кадров организации, принципы и методы ее 
формирования и анализ современных подходов организации процесса 
закрепления кадров организации, методов и технологий работы. 
Проанализировали  деятельность и стратегические перспективы развития 
ООО «Гуриати АГ» в отраслевом сегменте экономики г. Красноярска, 
проблемы и практики организации процесса закрепления кадров в кадровом 
менеджменте ООО «Гуриати АГ» и состояния кадров и выбор направлений 
совершенствования процесса их закрепления в ООО «Гуриати АГ». В 
результате исследования были разработаны мероприятия, направленные  на 
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Современные условия жизнедеятельности предъявляют повышенные 
требования к построению и формированию кадрового обеспечения 
организаций, независимо от этапа их жизненного цикла. Успешная программа 
по формированию кадрового обеспечения, способствует созданию такой 
рабочей силы, которая обладала бы более высокими способностями и сильной 
мотивацией к выполнению задач, стоящих перед организацией. Это, в первую 
очередь, проявляется в ее умении приспосабливаться к изменяющимся целям 
объекта управления и условиям его работы, а также, необходимости учитывать 
перспективы развития организации в целом. Именно поэтому вопрос грамотной 
работы по закреплению кадров в организации является актуальным для 
руководства ООО «Гуриати АГ», находящегося на начальном этапе своей 
жизнедеятельности. 
Цель выпускной квалифкационной работы – провести анализ процесса 
закрепления кадров на предприятии и разработать мероприятия по его 
совершенствованию. 
Реализация данной цели предполагает решение следующих задач: 
- рассмотреть тенденции и перспективы развития обрабатывающих 
отраслей промышленности в экономике России; 
 - изучить содержание системы закрепления кадров организации, 
принципы и методы ее формирования; 
- провести анализ современных подходов организации процесса 
закрепления кадров организации, методов и технологий работы; 
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- проанализировать деятельность и стратегические перспективы развития 
ООО «Гуриати АГ» в отраслевом сегменте экономики г. Красноярска; 
- провести анализ проблем и практики организации процесса закрепления 
кадров в кадровом менеджменте предприятия ООО «Гуриати АГ»; 
- проанализировать состояние кадров и выбрать направления 
совершенствования процесса их закрепления на предприятии ООО «Гуриати 
АГ»; 
- разработать комплекс мероприятий и предложений совершенствования 
процесса закрепления кадров в организации; 
- оценить затрат и эффективность внедрения предлагаемых изменений в 
систему управления человеческими ресурсами организации. 
Теоретической основой изучения процесса закрепления кадров 
предприятия послужили работы отечественных авторов: Базарова Т.Ю., 
Дементьевой А.А., Дураковой И.Б., Дятлова В.А., Журавлева П. В., 
Карташовой Л.В., Кибанова А.Я., Леоновой О.В., а также публикации в 
периодической печати научно-практических конференций, данные 
законодательства Российской Федерации; бухгалтерской, финансовой 
отчетности исследуемой организации, материалы, размещенные в сети 
интернет и личных исследований. 
Методической основой написания работы является использование в 
процессе проводимых исследований совокупности разных методов закрепления 
персонала предприятия: динамики и структуры, группировки и сравнения, 
экономико-статистических, экономико-математических, нормативных и иных 
методов. 
Объект исследования – предприятие обрабатывающей отрасли ООО 
«Гуриати АГ» г. Красноярска. 
Предметом исследования является процесс закрепления кадров 
организации. 
Выпускная квалификационная работа состоит из введения, трех глав, 
заключения, списка используемой литературы и приложений. Работа 
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иллюстрирована 25 рисунками, 30 таблицами, 2 приложениями, 35 
использованными источниками литературы.  
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1 Управление процессом закрепления кадров в организации как 
условие успешности и ее развития в стратегической перспективе 
 
1.1 Тенденции и перспективы развития обрабатывающих отраслей 
промышленности в экономике России 
 
На сегодняшний день, для развития обрабатывающих секторов 
экономики открываются все более широкие возможности, которые ведут себя 
более уверенно в сложившейся экономической ситуации, чем другие сектора 
экономики. 
Обрабатывающая промышленность – отрасли промышленности, 
занимающиеся обработкой или переработкой сырья и полученных из сырья 
полуфабрикатов. Основными предприятиями обрабатывающей 
промышленности являются заводы и фабрики. Важнейшими отраслями 
обрабатывающей промышленности являются: машиностроение, 
металлообработка, черная и цветная металлургия, переработка нефти, 
химическая, лесохимическая и деревообрабатывающая промышленность, 
производство различных строительных материалов из минерального сырья и 
леса, бумажная, текстильная, швейная, обувная, пищевая и др. 
Обрабатывающая промышленность рассматривается в мире как 
существенная и часто уникально значимая экономическая сила. Сильный 
сектор обрабатывающей промышленности говорит о технологической мощи. 
Его сокращение или сжатие рассматривается как признак экономического 
упадка. В развитых странах обрабатывающая промышленность уже не является 
источником масштабного роста занятости и рабочих мест, но обеспечивает рост 
производительности, инноваций и международной торговли. Так, на сектор 
приходится до 90% частных инвестиций в НИОКР, а его доля в глобальной 
торговле достигает 70%. В развивающихся странах обрабатывающая 
промышленность выступает основным мотором развития, рычагом 
превращения бедных стран в важных игроков глобальной экономики. 
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В настоящее время глобальный обрабатывающий сектор сталкивается с 
рядом проблем и вызовов, от сдвигов в спросе в сторону развивающихся стран 
до новых ограничений в использовании основных факторов производства, 
таких как природные ресурсы, энергия и транспорт. Как и другие сектора 
экономики, обрабатывающая промышленность испытывает нехватку 
высококвалифицированной рабочей силы. 
Особенности развития, изменяющийся характер сектора часто упускают 
из виду. Дискуссии об относительно большей значимости для экономики 
обрабатывающей промышленности по сравнению со сферой услуг игнорируют 
тот факт, что различия между двумя этими секторами стираются, и роль 
чистого производства в обеспечении инновационных и промышленных 
возможностей достаточно сложна. 
Обрабатывающая промышленность продолжает играть важнейшую роль 
в экономике как развитых, так и развивающихся стран, стимулируя инновации 
и повышение производительности, а также рост благосостояния населения. 
Эффективная структура обрабатывающих отраслей является объектом 
активной государственной промышленной политики и фактором 
международной конкурентоспособности на глобальных рынках. 
Относительное значение обрабатывающей промышленности в 
национальной экономике зависит от многих факторов, среди которых следует 
отметить следующие: уровень экономического развития, спрос на товары 
данного сектора, степень аутсорсинга отдельных элементов цепочек 
добавленной стоимости обрабатывающей промышленности в отрасли сферы 
услуг, характер политики стимулирования. Например, Великобритания и США 
обладают крупным сектором сферы услуг и имеют относительно меньший 
удельный вес обрабатывающего сектора в ВНП по сравнению с Южной Кореей, 
где экономическая политика для развития последнего исключительно 
благоприятна. Кроме того, на развитии обрабатывающей промышленности 
сказывается роль природных ресурсов в экономике. Австралия обладает 
относительно небольшим обрабатывающим сектором, поскольку экспортирует 
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в значительных объемах природные ресурсы. Этим экспортом оплачивается 
импорт продуктов обрабатывающей промышленности. Противоположный 
пример представляет собой Япония. 
На сегодняшний день, для развития обрабатывающих секторов 
экономики открываются все более широкие возможности, которые ведут себя 
более уверенно в сложившейся экономической ситуации, чем другие сектора 
экономики. Одной из таких обрабатывающих отраслей является 
камнеобрабатывающая промышленность. 
В настоящее время трудный период для Российской индустрии камня, а 
также во всем мире. Многие компании в России обанкротились или изменили 
свое направление деятельности из-за конкуренции с китайскими каменными 
компаниями на внутреннем рынке России. Дешевая китайская продукция из 
камня прибывает в Россию через некоторые морские порты, и через 
сухопутную границу. 
В течение последних трех десятков лет камнеобрабатывающая индустрия 
Китая стремительно развивалась. На сегодняшний день Китай является 
мировым лидером в производстве, потреблении, экспорте и импорте 
природного камня. Основные факторы, формирующие основу 
конкурентоспособности в настоящий момент, следующие: 
- низкая себестоимость и цена продукции; 
- развитая логистическая инфраструктура и удобная портовая 
логистика; 
- широкая сырьевая база; 
- масштабность индустрии, широкий ассортимент предложения, 
позиция мирового центра камня; 
- эффективное взаимодействие производителей камня, инструмента и 
оборудования (отраслевой кластер); 
- крупнейший в мире внутренний рынок сбыта 
Но, однако, так называемая «толстомерная» продукция из натурального 
камня остаётся выгодной к производству в России, например бортовые камни, 
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плиты мощения, брусчатка и т.д. Отрасль сейчас поддерживается заказами для 
муниципальных и государственных строительных объектов, а также для 
объектов крупных холдингов и естественных монополий. Заказы от частного 
сектора не имеют значительного влияния на состояние нашей 
промышленности. 
Добыча и обработка природного камня в России сосредоточена в 
регионах Урала, Карелии, на Кавказе и в Ленинградской области, немного в 
Сибири. Есть несколько новых карьеров, которые эксплуатируются сейчас с 
новыми интересными материалами. 
Наиболее популярные российскими гранитами являются месторождений 
«Возрождение», «Южно-Султаевский», «Сибирский», «Мансуровский», 
«Балтийский». Среди мраморов, наиболее популярными являются белые 
«Коелга» и «Полоцкий», серые месторождения «Мраморское», «Октябрьское», 
«Уфалейское» и другие. Наиболее развитые карьеры мрамора находятся на 
Урале, хотя очень интересные виды этого материала встречаются в Сибири, 
Карелии, на Дальнем Востоке, но, к сожалению, они мало эксплуатируются 
сейчас. Из импортных гранитов популярны камни Украины, Казахстана, Индии 
и Китая, а также Финляндии. 
Изделия из природного камня в России считаются дорогим строительным 
материалом и потребители, как правило, предпочитают использовать 
керамогранит. Этому также способствует агрессивная и часто ложная реклама 
корпораций, производящих искусственные строительные материалы. 
Российская камнеобрабатывающая промышленность не имеет, к сожалению, 
таких возможностей и финансовой мощи, для производства и проката 
рекламных кампаний в пользу натурального камня. Однако, на сегодняшний 
день все больше и больше продукции из натурального камня используется при 
строительстве крупных автомагистралей и улиц в городах России. 
В последнее время каменная промышленность приобретает огромные 




Рисунок 1 – Объем добычи камнеблоков в 2014 г., млн. м  
 
Конкурентоспособная цена на блоки, полуфабрикаты и изделия из 
природного камня обеспечиваются в этих странах за счет переизбытка дешевой 
рабочей силы, игнорированием достойных безопасных условий труда, 
нарушением экологии. Успешно соперничать с данными странами для 
традиционно крупных игроков каменного рынка, таких как Италия, Испания, 
Греция и Португалия, возможно путем снижения производственных затрат за 
счет внедрения наукоемких, ресурсосберегающих технологий как добычи, так и 
пере работки каменного сырья. Имея значительные запасы природного камня, 
по объему добычи камнеблоков (0,3 млн. м3/год) Россия в настоящее время 
занимает 25-е место в мире и 27-е по объему потребления изделий из камня (0,4 
млн. м3/ год) 
Главное свойство любого каменного изделия — его долговечность и 
уникальность. В настоящее время в России и за рубежом добываются и широко 
используются: ландшафтный, стеновой, поделочный, строительный камень, 
микрокальцит, мраморная крошка и др. (Рисунок 2). 
В современных условиях неослабевающий интерес к строительно-
архитектурным изделиям из природного камня также обусловлен спросом со 
стороны строительной промышленности, которая отдает приоритет 
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изысканности и долговечности, прочности и декоративности при внутренней и 
внешней отделке многих зданий и сооружений. 
Изделия из природного камня в России считаются дорогим строительным 
материалом и потребители, как правило, предпочитают использовать 
керамогранит. 
На сегодняшний день все больше и больше продукции из натурального 










Рисунок 2 – Схема возможных вариантов использования камня 
 
Микрокальцит — наполнитель с кристаллической структурой, устойчив к 
кислым средам. Применяется для повышения белизны, прочности, достижения 
идеально гладкой поверхности, а также для снижения себестоимости 
производимой продукции (ЛКМ, РТИ, пластмасс, ПВХ, бумажной 
промышленности). Он представляет собой мелкоизмельченный порошок 
карбоната кальция. Хорошо распределяется в композиции, имеет гидрофобную 
структуру, обладает химической стойкостью, придает изделию высокую 
белизну и гладкую поверхность, уменьшает абразивную изнашиваемость, 
увеличивает производительность оборудования. 
Гранит, мрамор, оникс, кварцит, известняк — природные камни, которые 
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Мраморная крошка — это строительный материал, который чаще всего 
применяют для отделочных работ. Получают мраморную крошку путем 
дробления больших кусков мрамора. В ее состав, кроме мраморных гранул, 
входят так же специальные клеевые связующие вещества. На сегодняшний день 
с уверенностью можно говорить о том, что мраморная крошка — 
универсальный декоративный и строительный материал. 
Стеновой камень относится к строительным материалам, в частности к 
стеновым камням из газобетона, используемым для наружной облицовки стен. 
Стеновой камень состоит из блока, выполненного из газобетона, на одной из 
граней которого приклеена металлическая пластина с нанесенным на ней 
защитным покрытием. Покрытие может быть выполнено в виде 
микроплазменного покрытия, полимерного покрытия или многослойного 
защитного покрытия. Стеновой камень обладает высокими 
теплоизолирующими свойствами и имеет достаточную устойчивость к 
внешним воздействиям. 
Скальные горные породы - породы с жесткой кристаллической связью 
между частицами минералов или минеральных агрегатов и пределом 
прочности при одноосном сжатии более 20 МПа. 
Ландшафтный камень – это прежде всего материал для создания 
красивого оформления на участке, зеленого уголка или красивого парка.  
Стеновые покрытия на основе калиброванного мраморного, гранитного 
или кварцевого гранулята обладают прекрасным декоративным эффектом, 
высокой механической прочностью. 
Брусчатка имеет свою многовековую историю и заслуживает свою 
отдельную главу. Изначально для мощения начали использовать натуральный 
камень - булыжник, который в дальнейшем и стал материалом для 
изготовления брусчатки. Добывая его в ближайших каменоломнях, из него 
начали вырубать каменные бруски, от которых и пошло название "Брусчатка". 
Несмотря на постоянную конкуренцию с различными искусственными 
имитациями, появляющимися на рынке, потребление изделий из декоративного 
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природного камня во всем мире ежегодно возрастает на 7 – 9 % и в настоящее 
время находится на уровне около 50 млн. м3 (1 млрд. м2) [1, 4]. По сведениям 
из интернета в августе 2013 г. Землю населяло 7,1 млрд. человек: Китай – 1,35 
млрд., Индия – 1,2 млрд., США – 310 млн., Рос- сия – 143 млн., Япония – 130 
млн., Германия – 82 млн., Франция – 63 млн., Италия – 60 млн., Испания – 47 
млн., остальные страны – 3,715 млрд. Таким образом, мировой показатель 
потребления изделий из камня за 2013 г. составляет около 0,14 м2 на человека, 
в России – 0,06 м2/чел. 
Объем потребления изделий из камня в пересчете на 1 м2 пиленой плиты 





















Китай Италия Германия США Испания Япония Индия Франция Россия Другие
тонн
Рисунок 3 - Объем потребления изделий из камня в пересчете на 1 м2 пиленой 
плиты на человека в 2014 году, тонн 
 
Объем потребления изделий из камня о высокой кон- 
курентоспособности природного камня. Его привлекательность заключается, 
прежде всего, в его естественной высокой декоративности и долговечности. 
Как показывает опыт, благодаря долговечности камня и его грамотному 
использованию, обеспечивается сокращение расходов на эксплуатацию зданий 
и прилегающих территорий в 5 – 8 раз по сравнению с применением имитаций 
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камня. В 2008 – 2009 гг. произошло сокращение объемов добычи и переработки 
в связи с кризисом, и в 2014 г. рынок практически восстановился. 
Обработка камня представляет собой уверенно развивающуюся отрасль, 
которая включает в себя широкий спектр разнообразного оборудования, 
позволяющего выполнить те, или иные технологические операции. 
Обработка камня – процесс, в результате которого из огромных каменных 
глыб получают напольную плитку, панно, рельефы и всевозможные 
декоративные элементы. Такая не простая задача требует наличия у 
обработчиков на каждом этапе немалого опыта и профессионального 
мастерства. Основная сложность заключается в различных подходах к 
обработке разных пород камня и необходимости учитывать физические 
свойства камня (прочность, твердость, пористость и т.д.)  
Для многих обрабатывающих предприятий большое значение 
приобретает более эффективное использование человеческих ресурсов, а также 
их сохранность. Это связано со следующими проблемами большинства 
современных предприятий. 
- уход высококвалифицированных работников;  
- недостаточная квалификация персонала; 
- нехватка рабочих на предприятии; 
- недостаточный уровень квалификации отдельных руководителей; - 
недостаточное понимание значения мотивации персонала; 
- отсутствие учета ожиданий и интересов сотрудников при 
разработке и внедрении системы мотивации; 
- отсутствие у персонала информации о факторах мотивации; 
- отсутствие мониторинга системы мотивации; 
- неудовлетворительный морально-психологический климат; 
- высокий уровень синдрома «профессионального выгорания» у 
большинства работников. 
Очевидно, что каждое предприятие, стремясь к максимизации прибыли, 
старается иметь такие параметры численности и структуры персонала, какие 
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необходимы (являются «оптимальными») для выполнения намеченной им 
производственной программы. Если предприятия – по тем или иным причинам 
– не могут поддерживать оптимальную (с точки зрения объема и структуры 
выпуска) занятость, то это не может не сказываться на их экономической 
эффективности. Они либо несут избыточные издержки (из-за необходимости 
оплачивать лишних работников), либо вынуждены ограничивать выпуск или 
жертвовать качеством продукции (из-за отсутствия не- обходимого персонала), 
что также сопровождается потерями. 
Крупные обрабатывающие предприятия уже имеют более стабильную 
кадровую политику и обладают в той, или иной степени, достаточностью по ее 
финансовому обеспечению. 
Обрабатывающее предприятие ООО "Гуриати АГ" осуществляет свою 
деятельность с 2010 года на рынке по резке, обработке и отделке декоративного 
и строительного камня, то есть является достаточно молодым. 
Поэтому, вопросы формирования и закрепления кадров для молодых 
отраслей являются особо актуальными в условиях конкурентного рынка и 
ограниченного предложения нужных кадров. 
Своеобразный состав кадров, персонала формируется с учетом 
специфических особенностей вида обрабатывающего предприятия, которая 
предъявляет особые требования к квалификации персонала, в основном это 
узкие специальности технического, технологического, инженерного 
образования. 
Как известно, на современном этапе существует дефицит 
высококвалифицированного персонала по узким специальностям. Это приводит 
к возникновению определенных трудностей при подборе персонала, и, в случае, 
найма таких кадров, возникает необходимость разработки комплекса мер по их 
закреплению на предприятии. Не исключением является и каменная отрасль 
обрабатывающей промышленности.  
В связи с этим, целесообразно изучить особенности закрепления кадров 
организации каменной отрасли, принципы и методы ее формирования. 
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1.2 Система закрепления кадров организации, принципы и методы ее 
формирования 
Особенности работы специалистов кадровой службы по закреплению 
кадров состоят, прежде всего, в совершенствовании процессов подбора и 
отбора кандидатов на вакантные должности, оформления найма, оценки и 
аттестации кадров, планирования и реализации деловой карьеры. 
Содержание основных мероприятий по закреплению кадровых ресурсов 
организации может включать самые различные подходы, в частности 
совершенствование кадровых технологий, обеспечение кадрового роста 
работников, экономические меры по закреплению кадров, формирование 
здорового климата в подразделениях. [25] 
Система закрепления кадров организации непосредственно связана с 
кадровой политикой, которая предусматривает формирование стратегии 
управления персоналом организации. 
Основными целями стратегического управления по закреплению 
персонала организации являются следующие: 
- обеспечение потребности организации в персонале на перспективу; 
- регулирование уровня оплаты труда, достаточного для подбора, 
удержания, закрепления и мотивации персонала на всех организационных 
уровнях; 
- высокий приоритет развития лидерства на ключевых должностях; 
- обеспечение эффективных программ обучения и развития для 
повышения квалификации всего персонала и формирование высокой 
внутренней динамики персонала; 
- развитие эффективных систем коммуникации между 
управленческим звеном и другими сотрудниками, между департаментами и 
отделами. 
- создание механизмов борьбы с последствиями психологического 
восприятия перемен. 
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Система закрепления кадров организации направлена, в первую очередь, 
на поддержание стабильности кадрового состава организации. [19] 
С каждым дополнительным годом, проведенным на предприятии, с 
каждым продвижением по службе ценность работника возрастает, так как у 
него появляются дополнительный профессиональный опыт, дополнительные 
навыки, коммуникационный опыт и налаженные коммуникационные связи, 
сокращается время выполнения заданий, снижается процент брака (или 
ошибок) в процессе работы и т. д. 
Работник с большим стажем является более "ценным" сотрудником, чем 
новичок, ввиду его более высокой квалификации. Увольнение сотрудников 
большой "ценности" является серьезной потерей для предприятия, так как в них 
были вложены средства и усилия со стороны организации, эти сотрудники 
были для предприятия своеобразной "опорой". 
При достаточном уровне стабильности кадрового состава предприятие не 
испытывает дополнительных издержек, связанных с наймом новых 
сотрудников. При низкой же стабильности коллектива выполнить план по 
набору персонала хотя бы на год практически невозможно (только отдел кадров 
с трудом найдет 5 дефицитных на рынке труда работников нужной профессии 
нужного разряда, так в этот же день увольняются с предприятия 6 работников 
этой же профессии того же разряда). 
Стабильность коллектива предполагает достаточно длительную 
совместную деятельность его членов. 
К числу стабильных кадров принято относить работников, которые 
трудятся на данном предприятии свыше трех лет. В течение этого срока, как 
правило, завершается период трудовой адаптации, работник приобретает 
профессию и квалификацию, находит свое место в коллективе, оценивает 
перспективы продвижения, выясняет возможности удовлетворения культурно-
бытовых потребностей. 
Основные направления закрепления кадровых ресурсов организации 
представлены в таблице 1. 
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-подбор достаточного числа кандидатов на вакансии; 
-качественная процедура конкурсного или профессионального 
отбора кандидатов; 
-комплексный подход к найму руководящего состава и 
специалистов; 





-ориентирование работников о возможностях роста; 
-объективная оценка результатов труда и роста квалификации; 
-организация системы непрерывного обучения и повышения 
квалификации; 
-создание команды руководителей и специалистов внутри 
организации; 
-содержание резерва кадров. 
3.Экономические меры 
по закреплению кадров 
-улучшение условий труда и быта, их привлекательность; 
-стимулирование наставничества и преемственности; 
-рациональная система оценки и оплаты труда; 
-применение комплекса материальных и моральных стимулов; 
-внимания к людям после процедуры высвобождения. 
4.Формирование 
здорового климата в 
подразделениях 
-исключение несовместимости сотрудников; 
-реализация специальной программы адаптации; 
-«опора на положительное» на основе взаимной 
требовательности и доверия; 
открытость руководства, опора на лидеров неформальных групп 
и здоровый актив. 
 
Совершенствование кадровых технологий заключается в подборе 
достаточного числа кандидатов на имеющиеся и будущие вакансии в целях 
создания эффективного конкурса и исключения попадания в эти списки людей, 
которые являются потенциальными претедентами на увольнение после 
непродолжительного времени работы в организации, в комплексном подходе к 
найму руководящего состава и специалистов, обеспечивающий необходимый 
кадровый потенциал при соблюдении установленных ограничений по 
финансовым ресурсам, выделяемым на кадровые цели, рационально 
распределении работников по подразделениям в целях формирования его 
ступенчатой возрастной и квалификационной структуры. 
Наем на работу - это ряд действий, направленных на привлечение 
кандидатов, обладающих качествами, необходимыми для достижения целей, 
поставленных организацией. С привлечения на работу начинается управление 
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персоналом. К определению кадровой политики организации в отношении 
подбора персонала существуют неоднозначные подходы.  
Дятлов В.А., Травин В.В. в своей работе «Основы кадрового 
менеджмента» дают следующее определение отбора персонала: «Отбор 
персонала – это процесс изучения психологических и профессиональных 
качеств работника с целью установления его пригодности для выполнения 
обязанностей на определенном рабочем месте или должности и выбора из 
совокупности претендентов наиболее подходящего с учетом соответствия его 
квалификации, специальности, личных качеств и способностей характеру 
деятельности, интересам организации и его самого». [28] 
Отбор персонала необходимо отличать от подбора персонала. В процессе 
отбора происходит поиск людей на определенные должности с учетом 
установленных требований социального института, видов деятельности.  
При подборе – осуществляется поиск, идентификация требований 
различных должностей, видов деятельности под известные возможности 
человека, накопленный им профессиональный опыт, стаж и способности. 
Подбор заключается в создании необходимого резерва кандидатов на все 
должности и специальности, из которого организация в дальнейшем сделает 
отбор наиболее подходящих для нее работников (Рисунок 4). 
 
Рисунок 4 -  Предпосылки, определяющие эффективность работы по 
подбору и отбору персонала 
 
Подбор и отбор персонала являются лишь частью работы любой 
организации в процессе управления коллективом, который, в свою очередь, 
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лишь одно из звеньев целостной системы комплексных мероприятий в 
деятельности организации. 
 
Рисунок  5 – Положения, используемые при подборе и отборе персонала 
 
Поэтому для того чтобы политика организации в области подбора и 
отбора персонала была эффективной, а работники полностью подходили по 
своим профессиональным, деловым и личностным качествам установленным 
требованиям, необходим комплексный подход. Не существует одного 
оптимального метода на все случаи жизни. Нужно владеть всем имеющимся 
арсеналом поиска нужных работников и использовать его в зависимости от 
конкретной задачи. [19] 
Многоэтапный процесс отбора включает в себя: предварительный отбор, 
заполнение заявлений и анкеты, собеседование, тестирование, проверка 
рекомендаций и послужного списка, в некоторых случаях медицинский осмотр 
и т. д. При этом, как правило, ориентируются на сильные, а не на слабые 
стороны человека и поиск не идеальных кандидатов, которых в природе не 
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существует, а наиболее подходящих для данной должности. Одновременно 
учитывают и соответствие индивидуальных качеств претендента требованиям, 
предъявляемым содержанием работы (образование, стаж, опыт, а в ряде 
случаев пол, возраст). 
Закрепление кадровых ресурсов за организацией достигается при 
достаточном числе достойных кандидатов и отлаженной формальной 
процедуре конкурсного отбора кандидатов. Считается нормальным отказ от 
найма работника на должность, когда ни один кандидат в полной мере не 
соответствует предъявляемым требованиям. В таком случае лучше отказаться 
от выбора «лучшего среди худших кандидатов», так как это явная предпосылка 
к повышенной текучести кадров. Видимо процедуру конкурсного отбора путем 
сравнения качеств кандидатов лучше временно прекращать и возвращаться к 
повторному и более тщательному набору кандидатов. [5] 
Деловая активность всего рабочего коллектива, являясь совокупностью 
индивидуальных активностей, прямо зависит от проявления активности 
каждым сотрудником. Соответственно, для создания эффективной рабочей 
группы необходимо некоторое соединение и удачное сочетание карьерных 
установок каждого работника. 
Активность сотрудника и его лояльность закрепится в данной 
организации зависит непосредственно от его карьерных устремлений, от 
поставленных перед ним деловых целей и задач, от того, какое "место под 
солнцем" он для себя определяет. 
Любой наемный сотрудник планирует свое будущее в конкретной 
организации, основываясь на своих потребностях и учитывая сложившиеся 
социально-экономические условия в данной компании. В то же время 
возможности реализации карьерного роста сотрудником на этапах становления 
организации и формирования команды разные. Руководитель в процессе 
управления подразделениями имеет выбор: либо строить взаимодействие с 
учетом уровня командного и карьерного развития трудового коллектива, либо 
навязывать коллективу нечто свое. В последнем случае сотрудники не будут 
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адекватны ожиданиям руководителя, не произойдет и объединения стратегии 
фирмы и стратегии работников. А отсюда и все вытекающие последствия: 
рассогласование целей, снижение заинтересованности в результатах труда и 
достижении поставленных целей, спад лояльности сотрудников к руководству 
и компании в целом. 
В связи с этим, основные направления обеспечения карьерного роста 
сотрудников, представим на рисунке 6. 
 
Рисунок 6 – Направления обеспечения карьерного роста сотрудников 
 
Ориентирование работников о возможных перспективах продвижения 
еще на этапе найма, что может устранить в будущем нереальные притязания 
профессионального или административного роста. 
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Объективная оценка результатов труда и наращивания квалификации как 
условия формирования достаточного числа кандидатов на замещение будущих 
вакансий руководителей и ведущих специалистов. 
Организация системы непрерывного обучения и повышения 
квалификации за счет централизованных мероприятий и создание условий для 
самообразования, формирование группы подготовки руководящего состава; 
Выбор рациональных вариантов комплектования подразделений 
персоналом с приоритетом создания команды руководителей и специалистов из 
опытных сотрудников внутри организации. 
Содержание неснижаемого резерва кадров на основе проведения 
аттестации и периодических стажировок перспективных кандидатов на 
продвижение в ведущих отечественных и зарубежных фирмах. [25] 
Вся система работы с кадрами должна быть направлена на закрепление 
наиболее способных и инициативных работников путем выявления 
потенциальных кандидатов на продвижение, назначение на руководящие 
должности только по реальным деловым и моральным качествам, создание 
уверенности сотрудников в том, что их квалификация и усердие будут 
замечены и оценены по достоинству. 
Также необходимо создать в организации понятную и обоснованную 
систему должностного продвижения, возможность карьерного роста 
сотрудников, в том числе и за счет рационального квалификационного и 
возрастного состава, когда высвобождение опытных кадров закономерно 
замещается набирающими квалификацию молодыми сотрудниками без 
излишней конкуренции, которая нередко может приобретать нездоровые черты. 
Профессиональный и должностной рост является важнейшим мотивом в 
деятельности большинства работников. Он обеспечивает необходимую 
мобильность работника, создает чувство перспективы и способствует 
закреплению кадров. 




Рисунок 7 – Экономические меры по закреплению кадров на предприятии 
 
Мероприятия по закреплению кадров в организации разрабатываются 
путем сопоставления затрат с ущербом от повышенной текучести кадров. В 
частности, уход из организации каждого профессионального работника может 
оказаться особо чувствительным, если он переходит в конкурирующую 
организацию. Поэтому крупные компании предлагают особо ценным 
сотрудникам денежную компенсацию за то, что они в течение оговоренного 
времени после высвобождения не будут работать на конкурента. 
Большинство людей стремится работать в стабильных и благополучных 
организациях, которые заботятся о своих сотрудниках, поэтому каждый из 
руководителей компании должен подчеркивать значимость каждого своего 
работника, внимательно относиться к проблемам своих подчиненных. Конечно, 
для этого требуются определенные вложения финансовых средств как в 
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улучшение условий труда, так и стимулирование трудовых усилий, включая 
материальные и моральные стимулы. 
Необходимо проводить периодический анализ таких условий труда как 
часы работы, гибкость смен, рациональное использование оборудования, 
эргономику рабочих мест, состояние систем отопления, кондиционирования, 
освещения. Разработка мер по улучшению условий труда может включать 
внедрение более гибкого графика работы, оснащение рабочих мест новой 
удобной мебелью и современными средствами оргтехники. 
Материальные стимулы должны быть значимыми и выборочными с 
учетом конкретных достигнутых показателей в труде, социального статуса 
работников и мнения актива трудового коллектива, Особенно чувствительные к 
материальным стимулам работники с невысокой квалификацией, умеренной 
заработной платой и неблагоприятными условиями труда. 
Руководящий состав и специалисты высокой квалификации в большей 
мере предпочитают моральные стимулы, в том числе предоставление 
свободного режима труда и дополнительного свободного времени, путевки в 
исторические места и памятные подарки, которые нередко сочетают в себе 
материальные и моральные стимулы. 
Одним из эффективных способов закрепления кадров за организацией, по 
опыту ведущих зарубежных фирм, служит проявление внимания к людям после 
процедуры высвобождения. Как руководство относится к тем, кто отработал в 
организации длительное время или весь свой трудовой стаж, показывает для 
действующих работников зрелость организационной культуры и стимулирует 
также предпочитать свой трудовой коллектив поискам лучшего применения 
своих потенциальных способностей в других организациях. 
В частности, использование труда пенсионеров на временных работах, 
создание ветеранской организации и предоставление возможности бывшим 
работникам посещать свои подразделения, приглашение ветеранов на 
знаменательные даты в истории предприятия, создание музея организации 
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способствуют патриотическому воспитанию молодых работников и 
формированию у них чувства преданности трудовому коллективу. [17] 
Сравнительно небольшие затраты на внимание к ветеранам труда вполне 
окупаются возможным ущербом от повышенной текучести кадров, особенно 
молодых работников. 
Формирование здорового климата в организации предполагает 
следующие направления, представленные на рисунке 8. 
 
Рисунок 8 – Формирование здорового климата в организации 
 
Углубленное собеседование руководителя подразделения с кандидатами в 
организацию еще до оформления найма в целях исключения случайного и 
необоснованного выбора профессии, завышенных ожиданий 
квалифицированного специалиста или случаев психологической 
несовместимости нового работника с членами трудового коллектива. 
Разработка и реализации специальной программы адаптации молодых 
сотрудников в трудовом коллективе, назначение опытного и 
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квалифицированного наставника, психологически совместимого с личностью 
нового будущего члена коллектива. 
Применение рациональных стилей и методов управления, объективность 
оценки качества труда и роста квалификации каждого сотрудника, «опора на 
положительное» на основе взаимной требовательности, доверия и поддержки. 
Открытость позиции и опора руководителей всех уровней на лидеров 
неформальных групп и здоровый актив при выработке и реализации сложных 
управленческих решений. 
Основная психологическая причина текучести кадров - это 
неудовлетворенность работников характером и содержанием труда. В 
частности, речь идет о неудовлетворенности условиями и организацией труда, 
заработной платой, нерешенности социальных проблем, отдаленности работы 
от дома, отсутствии условий для отдыха, детских учреждений; невозможности 
профессионального или служебного роста. 
Поэтому руководство всех уровней и специалисты кадровой службы 
должны упреждать появление чувства неудовлетворенности работников, 
прежде всего, путем создания благоприятных условий труда, а также 
объективной информацией об истинном положении организации на рынке еще 
до оформления найма. Особенно это касается молодых работников, да и 
специалистов высокой квалификации. [12] 
Закреплению кадров помогает качественная профессиональная, 
психологическая и физиологическая адаптация новых работников в трудовом 
коллективе, для чего для определенных категорий работников необходимо 
разрабатывать и последовательно реализовывать специальные программы 
адаптации, особенно для молодых людей, нуждающихся в опытном и 
профессиональном наставнике в первом и самом трудном периоде трудовой 
деятельности. 
Особой заботой специалистов кадровой службы должен стать 
ежемесячный анализ состояния психологического климата и причин 
повышенной текучести кадров в неблагополучных подразделениях. В первую 
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очередь контролю подлежат стиль и методы управления, факты 
неуважительного отношения к работникам со стороны руководства, 
объективность оценки труда, качество выполнение программ адаптации и 
состояние текучести молодых сотрудников, 
Закрепление молодых работников в организации во многом зависит от 
доброжелательного отношения к ним не только руководства, но и всех 
сотрудников, желания отмечать каждый, даже небольшой успех, реальной 
помощи в устранении слабых мест в работе, передаче передового опыта и 
освоения основ сложившейся организационной культуры. 
Одним из основных показателей морально-психологического климата в 
трудовом коллективе является также уровень конфликтности. При затяжном 
конфликте в конфликтные действия обычно втягивается весь трудовой 
коллектив, вокруг конфликтующих сторон формируются группировки, 
происходит переход от разрешения деловой части противоречий к личностному 
противоборству, сбору компрометирующих материалов. 
Такая неблагоприятная обстановка отрицательно влияет как на 
производительность труда, так и на морально-психологический климат, 
приводит к повышенной текучести квалифицированных сотрудников. В таком 
случае руководству необходимо продемонстрировать честность и открытость, а 
также готовность разобраться с создавшейся ситуацией со всеми сторонами при 
участии лидеров профсоюзной организации. 
При необходимости для снижения уровня конфликтности следует 
применять перемещение квалифицированных специалистов в разные 
подразделения. Крайне жестким способом снижения негативного влияния 
конфликтности на текучесть кадров может стать высвобождение из коллектива 
личностей, являющихся постоянным источником напряженности в трудовом 
коллективе. [4] 
Не менее серьезным может оказаться воздействие на трудовой коллектив 
и частота увольнений работников по собственному желанию, которую можно 
выявить на основе ежегодного анализа обобщенного портрета увольняемого. 
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Если уход связан с навязчивым поиском работы, вызванным, в свою очередь, 
глубинными проблемами в организации, то это может иметь крайне негативные 
психологические последствия. Ведь те сотрудники, которые остаются в 
организации, видят пример решения накопившихся проблем их коллегами. 
Зарождающиеся проблемы необходимо решать незамедлительно, пока они не 
привели к необратимым последствиям. 
Лавинообразный поток увольнений по собственному желанию весьма 
трудно поддается изучению и анализу, так как высвобождаемые работники не 
всегда объективно отзываются о причинах ухода из организации, особенно 
после непродолжительного периода работы. Поэтому так важно проводить 
анкетирование мотивации работников к труду и прогнозировать возможный 
уровень текучести кадров, а не разбираться с происходящими процессами. 
Второй аспект анализа связан с трудностью определения истинной 
мотивационной структуры выбытия кадров. Она должна основываться на 
реальных причинах, побуждающих работника принять решение об уходе. В 
этом случае статистика кадровой службы в лучшем случае лишь частично 
может дать ответ на вопрос – почему уволился работник. Так, одно основание 
«по собственному желанию» может быть представлено как 
неудовлетворенность уровнем оплаты труда или задержки выплаты заработной 
платы, тяжелые и опасные условия труда, неприемлемый режим работы, другие 
причины личного характера; 
В том случае, когда сотрудника увольняют за низкое качество работы или 
нарушения трудовой дисциплины проблему открытости наиболее эффективно 
помогает решить прозрачная система аттестации. Если в ее технологию будут 
вовлечены актив или все члены коллектива, то им будет ясен принцип оценки 
результатов деятельности их коллег. 
Поэтому увольнение работника без публичного объявления причин вряд 
ли станет неожиданным или экстраординарным событием для остальных 
сотрудников. Конечно, они не будут информированы руководством о 
результатах аттестации своего коллеги, но узнают о них по косвенным 
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признакам. Если оценка эффективности труда ведется в форме определения 
перспектив развития, а не повода для увольнения, то сотрудники будут 
стремиться к росту, а не бояться допущения ошибок. 
Сопоставление уровня текучести кадров и экономических потерь, 
вызванных текучестью кадров, важный этап и в то же время одна из наиболее 
трудоемких задач кадровой службы. Для его проведения необходимы 
специальные данные, которые складываются из анализа издержек, связанных с 
наймом и обучением новых работников, снижением производительности труда 
у работников перед увольнением и недостаточным уровнем 
производительности труда вновь принятых работников. 
Значимым средством закрепления квалифицированных кадров за 
организацией является создание развитой ведомственной производственной и 
социальной инфраструктуры. К сожалению, такие меры могут в полной мере 
использовать только крупные коммерческие компании в прибыльных видах 
деятельности. [28] 
Однако и такие коммерческие компании также вынуждены сопоставлять 
затраты на создание и развитие социально-бытовой инфраструктуры с 
возможным сокращением ущерба от текучести и повышением эффективности 
производства от использования более квалифицированного кадрового состава. 
Таким образом, работа специалистов кадровой службы по закреплению 
кадров состоит в совершенствовании процессов подбора и отбора кандидатов 
на вакантные должности, оформления найма, оценки и аттестации кадров, 
планирования и реализации деловой карьеры. 
Содержание основных мероприятий по закреплению кадровых ресурсов 
организации может включать самые различные подходы. Поэтому, 
целесообразно проанализировать современные подходы организации процесса 




1.3 Анализ современных подходов организации процесса закрепления 
кадров организации, методов и технологий работы 
 
Методы закрепления кадров организации включают в себя методики 
отбора и подбора персонала, оценку текучести и стабильности персонала, его 
готовности к карьерному росту, выявлении удовлетворенности условиями 
труда, определение степени лояльности к компании и многое другое. 
Существует ряд методик в отношении эффективности источников 
подбора кандидатур на вакантные должности, например: объявления в газетах 
одинаково эффективны для приглашения работников как с профессионально-
технической, так и с управленческой ориентацией, найма работников для 
выполнения срочной работы и постоянного замещения должностей. Частные 
агентства по найму эффективны для набора работников управленческой, 
профессионально-технической и торговой сфер, специалистов рабочих 
специальностей. При этом по последним данным периодической литературы по 
вопросам управления персоналом сегодня у компаний все чаще возникает 
потребность в пользовании услугами рекрутинговых агентств, иные пути 
поиска и привлечения профессионалов отходят на второй план. [32] 
Кроме вышеперечисленных, в настоящее время различные организации 
для эффективного подбора персонала все чаще используют и нестандартные 
методы. 
Аутсорсинг персонала - это передача во внешнее управление всей или 
большей части кадровой работы: найма сотрудников, ведения трудовых 
книжек, издания приказов, ведения всей кадровой документации, расчета и 
выплаты заработной платы, премиальных и бонусов; разработки должностных 
инструкций; обучения персонала и т.д. Применяя аутсорсинг, компания не 
только передает определенные задачи в руки профессионалов, но еще и 
снимает с себя часть головной боли по организации процесса всей деятельности 
по подбору кадров. Кроме того, формируется свежий взгляд со стороны на 
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сегодняшнее состояние дел в компании, профессиональное мнение о том, как 
дальше развиваться. [29] 
Возможности Интернета для найма. Исследование показало, что 
чрезвычайно актуальным и эффективным способом подбора кандидатов на 
вакантную должность является размещение информации о кандидатах на сайте 
компании. Эффективен он потому, что сайт компании посещают во-первых, 
профессионалы, умелые пользователи сети интернет, во-вторых, специалисты, 
мечтающие работать в данной организации или осведомленные о деятельности 
конкретного предприятия и отрасли экономики, обладающие специфическими 
и необходимыми именно в данной отрасли знаниями и навыками. 
Интернет позволяет быстрее закрыть вакансию, чем это можно сделать 
при помощи печатных средств массовой информации и кадровых агентств. 
Кадровые ресурсы сети Интернет, на наш взгляд, можно сгруппировать по 
нескольким блокам, представленным на рисунке 9 [3] 
 
Рисунок 9 – Кадровые ресурсы сети интернет 
 
В настоящее время постепенно стандартный рекрутинг менеджеров 
среднего звена уменьшается по сравнению с поиском и набором перспективных 
молодых специалистов, получившим название Graduate Rekrutment. 
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Оценка стабильности персонала становится все более актуальной при 
развитии современных предприятий. 
Оценка уровня стабильности коллектива производится путем расчета 
величины коэффициента стабильности и сравнения полученного значения с 
нормативным по предприятию. В идеале коэффициент стабильности  равен 1. 
Фактическая величина Кст рассчитывается с помощью формулы 1.1: 
 
Кст = (1 -     (1.1) 
 
где Кст - коэффициент стабильности трудового коллектива; 
Пп - число случаев прогула; 
Оп - число случаев опозданий на работу; 
Пур - число случаев ухода с работы до окончания рабочего дня; 
Нтр - число других нарушений трудового распорядка; 
Ноп - число случаев нарушений общественного порядка; 
А - число случаев нарушений общественного порядка, повлекших за 
собой арест до нескольких суток; 
Ув - число уволившихся по инициативе администрации и по 
собственному желанию; 
Ппр - потери от прогулов (чел./дн.); 
П - потери вследствие отпусков с разрешения администрации (чел./дн.); 
Пз - потери от задержания работников органами охраны правопорядка 
(чел./дн.); 
Нм - коэффициент, устанавливаемый службой персонала по фактам 
непринятия руководителем подразделения мер воздействия на нарушителей; 
Чсп - среднесписочная численность работающих на 1-е число 
месяца, следующего за отчетным; 
Д - количество рабочих дней в отчетном месяце. 
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Полученное значение Кст следует сравнить со средним значением за 
предшествующий период. Если оно выше среднего за период, 
предшествовавший отчетному месяцу, то его следует оценить как 
положительное. Если же осталось на прежнем уровне или уменьшилось - как 
отрицательное. 
Основными задачами анализа обеспеченности предприятия персоналом 
являются: 
- изучение и оценка обеспеченности предприятия и его структурных 
подразделений трудовыми ресурсами в целом, а также по категориям и 
профессиям; 
- определение и изучение показателей текучести кадров; 
- выявление резервов трудовых ресурсов, более полного и 
эффективного их использования. 
Источниками информации для анализа служат план по труду, 
статистическая отчетность предприятия, данные табельного учета и отдела 
кадров. 
Для характеристики движения рабочей силы рассчитывают и 
анализируют динамику следующих показателей. 
1. Коэффициент оборота кадров по приему рабочих (Кпр) по формуле 1.2: 
 
Кпр =     (1.2) 
 
2. Коэффициент оборота кадров по выбытию рабочих (Квыб) по формуле 
1.3: 
Квыб =     (1.3) 
 
3. Коэффициент текучести кадров по приему рабочих (Ктек) по формуле 
1.4: 
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Ктек =  (1.4) 
 
4. Коэффициент постоянства персонала (Кпост) по формуле 1.5: 
 
Кпост =      (1.5) 
 
Качественная характеристика персонала предприятия определяется 
степенью профессиональной и квалификационной пригодности ее работников 
для достижения целей предприятия и выполнения работ. [20] 
Закрепление персонала с помощью карьерного роста заключаются в 
организации корпоративного обучения. 
Корпоративное обучение становится особенно актуальным на двух 
стадиях развития организации: 
1) когда компания активно растет: расширяется рынок, открываются 
новые представительства, и как следствие, увеличивается число сотрудников, 
накоплен успешный опыт в области управления;  
2) когда компания находится в стабильном положении, существует 
потребность в создании активной среды внутри компании, которая не только 
аккумулирует уже имеющиеся знания и навыки, но и позволит быстро 
усваивать новый, передовой опыт, усиливая конкурентные преимущества 
компании.  
Всю совокупность функций корпоративного обучения можно изобразить 
в виде трехуровневой системы, представленной в ПРИЛОЖЕНИИ А. [13] 
Корпоративное обучение персонала в зависимости от назначения, можно 
разделить на подготовку, переподготовку, повышение квалификации и 
обучение работников вторым (смежным) профессиям.  
Более подробно методы обучения персонала представлены в таблице 2 
[12]. 
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Таблица 2 – Методы корпоративного обучения  
Методы обучения Характеристика 
Подготовка кадров 
Приобретение знаний, умений, навыков и обучение способам 
общения, направленное на выполнение определенной работы или 
группы работ. Подготовка считается законченной, если получена 
квалификация для выполнения конкретной деятельности. 
Переподготовка 
кадров 
Обучение кадров с целью освоения новых знаний, умений, навыков 
и способов общения в связи с овладением новой профессией, 
выполнением качественно иной профессиональной деятельности 




Это образовательный процесс после получения работниками 
основного образования, направленный на последовательное 
поддержание и систематическое обновление знаний, умений, 
навыков и способов общения в связи с ростом требований к 





Это подготовка работников, уже имеющих профессию, в целях 
расширения профессионального мастерства для работы в условиях 
применения коллективных форм организации труда, а также по 
совмещаемым профессиям. 
 
 Все методы корпоративного обучения, направлены, прежде всего, на 
повышение карьерного роста персонала, тем самым предоставляется хорошая 
возможность закрепиться на данном предприятии и развивать свою 
деятельность, удовлетворяя не только личные потребности, но и повышая 
эффективность всей компании. 
Для выявления степени удовлетворенности персонала условиями труда 
чаще всего применяются методы анкетирования или опроса. Анкетирование 
или опрос является одним из наиболее широко используемых методов оценки 
мотивации работников. Он позволяет за короткое время получить важную 
информацию о мотивации значительного числа работников. Опросом могут 
быть охвачены работники одного или нескольких подразделений компании, 
или какая – то категория работников, а могут и все работники компании.  
Для проведения опроса разрабатывается анкета, содержащая вопросы, 
призванные выяснить, в какой степени в организации удовлетворяются 
важнейшие потребности работников, в какой степени работники 
удовлетворены важнейшими аспектами своей работы. 
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Анкетирование имеет ряд достоинств: информация получается быстро, 
опрос не требует больших финансовых затрат. 
Анкета обычно состоит из трех частей: 
1) мотивирующая часть и инструкция по заполнению: анкета начинается 
с обращения, затем респондентов (участников опроса) знакомят с целями и 
задачами проведения опроса и описывают, каким образом они должны отвечать 
на предложенные вопросы; 
2) вопросы, оценивающие мотивацию респондентов. В анкетах могут 
использоваться как открытые, так и закрытые вопросы. 
Открытые вопросы – вопросы без вариантов ответов. Предполагается, что 
открытые вопросы позволяют избежать влияний на опрашиваемых со стороны 
организаторов опроса, респонденты высказывают свое мнение. 
Данные методы позволяют на первых этапах определять факторы, 
которые могут повлиять на лояльность персонала и готовность закрепиться для 
дальнейшей работы в организации. 
С целью совершенствования процесса закрепления кадров ООО "Гуриати 
АГ", необходимо правильно спланировать и организовать процесс управления 
персоналом. Возникает потребность в изучении современных методик, 
технологий, системы подбора, акцентируя внимание на выгодах и 
преимуществах, которые может иметь предприятие от применения новых 
процессов в развитии и организации кадрового обеспечения и сохранения 
персонала. 
Персонал является одним из наиболее сложных объектов управления на 
предприятии, поскольку в отличие от материальных факторов производства 
персонал обладает возможностью принимать решения и критически оценивать 
предъявляемые к ним требования. Персонал также имеет субъективные 
интересы и чрезвычайно чувствителен к управленческим воздействиям, 
реакция на которые не определена. 
В связи с этим предприятию необходимо выработать определенные 
подходы по привлечению и сохранению стабильности кадрового состава. 
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Исследование основных проблем в работе кадровой службы предприятия 
будут проведены на основе двух методик: 
1. Тест Р.Кунина. 
Данный тест представляет диагностическую ценность и обращает 
внимание на важные аспекты удовлетворенности работой персонала. 
Удовлетворенность условиями труда тесно связана с лояльностью персонала, 
преданностью сотрудников общей миссии предприятия, желанием прилагать 
усилие на достижение общих результатов. Поэтому данные об 
удовлетворенности - является информационной базой для оценки кадровых 
рисков. 
Выделяют следующие элементы или показатели удовлетворенности 
работой, представленные на рисунке 10. 
 
Рисунок 10 – Элементы удовлетворенности трудовой деятельностью 
 
Удовлетворенность условиями труда имеет немаловажное значение, 
поэтому данное исследование необходимо проводить в трудовых коллективах, 
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что позволит в значительной степени оценить и совершенствовать систему 
развития персонала. 
Обработка результатов проводится по количеству баллов, за каждый 
ответ «да» начисляется 1 балл. Чем больше сумма баллов, тем выше 
удовлетворенность работой. 
На базе полученной информации можно определить организационные 
изменения, которые повысят у работников удовлетворенность трудом. [30] 
2. Методика оценки психологической атмосферы в коллективе по А.Ф. 
Фидлеру. 
Хороший психологический климат важен для производственного 
процесса, так как трудоспособность совместно работающих сотрудников во 
многом зависит от таких факторов, как: психологический климат на 
предприятии в целом, отдельных его подразделениях, интенсивности рабочих 
процессов, возможность чередовать труд и отдых. 
При исследовании социально – психологической атмосферы в коллективе  
по методике А.Ф. Фидлера стоит цель определить уровень социально – 
психологического климата коллектива ООО "Гуриати АГ". 
С целью получения таких данных проводилось исследование, в котором 
приняли участие сотрудники разных подразделений от руководителя до 
линейных исполнителей. Данное исследование интересно тем, что является 
анонимным, а это повышает надежность результатов. 
Ответ по каждому из 10 пунктов шкалы оценивается слева направо от 1 
до 8 баллов. Чем левее расположен знак +, тем ниже балл, тем благоприятнее 
психологическая атмосфера в коллективе, по мнению отвечающего. Итоговый 
показатель колеблется от 10 (наиболее положительная оценка) до 80 (наиболее 
отрицательная). На основе индивидуальных профилей выводится средний 
профиль, который и характеризует психологическую атмосферу в коллективе. 
В целях совершенствования организации кадровой работы на 
предприятии будет предложено внедрение HR- подразделения. 
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HR (от англ. слов Human Resources - человеческие ресурсы, произносят 
«эйчар») – название специализированных служб (или представителей этих 
служб), которые занимаются основными вопросами, связанными с персоналом 
компании. 
В крупных предприятиях создаются собственные HR-подразделения. 
В задачи HR-специалистов в первую очередь входит профессиональный 
подбор персонала, оценка личных и профессиональных качеств потенциальных 
претендентов на различные должности, а также ряд функций, направленных на 
корпоративное развитие и профессиональный рост персонала в рамках 
кадровой политики предприятия и закрепление персонала. [9] 
Круг вопросов, которые входят в компетенцию HR-службы несколько 
шире, чем у традиционной кадровой службы. Основные функции HR 
представлены на рисунке 11. 
 
Рисунок 11 – Функции HR - службы 
 
Для того, чтобы оценить эффективность HR-подразделения, необходимо 
изучить как оно будет функционировать в рамках ООО "Гуриати АГ". В связи с 
этим будет применен метод бенчмаркинга. 
HR-бенчмаркинг (англ. benchmarking) - это процесс определения, 
понимания и адаптации имеющихся примеров эффективного 
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функционирования HR-подразделений с целью улучшения работы этого 
подразделения на конкретном предприятии. Он в равной степени включает в 
себя два процесса - оценивание и сопоставление. Обычно за образец 
принимают лучшие результаты и практики, используемые прямыми 
конкурентами и компаниями, работающими в других подобных областях, для 
выявления компанией возможных способов совершенствования результатов и 
методов работы HR-подразделения. 
HR-бенчмаркинг предполагает сравнение организации с ведущими 
компаниями по ряду показателей деятельности HR-подразделения. Его 
результаты используются для принятия более точных решений в области 
управления персоналом в компании. Для того чтобы выполнить это сравнение, 
прежде всего необходимо рассчитать основные показатели деятельности HR-
службы. 
Деятельность HR-службы оказывает косвенное влияние на 
результативность работы других подразделений, поэтому ее необходимость и 
ценность не всегда может быть очевидна. Встречаются руководители, которые 
думают, что HR - это сплошные затраты, во многом неоправданные. В этом 
случае качественно проведенная оценка деятельности HR-службы позволяет на 
примере конкретных показателей продемонстрировать реальные результаты 
работы, а также обозначить вопросы, требующие решения. 
Существует несколько способов определения эффективности HR-
подразделения. 
1. Деятельность HR-подразделения оценивается по выполнению 
поставленных задач, т.е. проводится экспертная оценка. В этом случае 
необходимо опросить руководителей подразделений компании и выяснить, как 
они оценивают работу HR-подразделения в целом, а также по отдельным 
показателям (скорость закрытия вакансий, качество обучения, эффективность 
системы мотивации и пр.). Преимуществами данного метода являются простота 
в использовании и невысокая стоимость, однако имеется и недостаток - 
возможный субъективизм при выставлении оценок. 
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2. Деятельность HR-подразделения оценивается по ключевым 
показателям эффективности в сравнении с ведущими компаниями на рынке. 
Целевые ориентиры для ключевых показателей эффективности 
определяются на основе изучения лучших практик - для этого анализируется 
опыт других организаций.  
Показатели, которые используются для оценки в ходе HR-бенчмаркинга, 
можно разбить на несколько основных групп, представленных в таблице 3 . [27] 
Таблица 3 – Методика оценки HR-бенчмаркинга 
Группы показателей Содержание 
1.Бюджет HR-
подразделения 
- затраты на обучение как процент расходов на 
персонал; 
- затраты на услуги внешних провайдеров как 
процент расходов на персонал 
2. Подбор и адаптация 
персонала 
- текучесть персонала; 
- средние расходы на заполнение одной 
вакансии; 
- время заполнения одной вакансии 
3. Мотивация персонала 
- фонд оплаты труда как процент от оборота; 
- соотношение постоянной и переменной частей 
оплаты труда; 
- стоимость пакета льгот как процент от 
совокупного компенсационного пакета 
4. Развитие персонала 
- количество часов обучения на одного 
сотрудника; 
- затраты на обучение одного сотрудника; 
- процент сотрудников, имеющих 
индивидуальные планы развития 
5. Кадровый резерв 
- процент вакансий, заполненных участниками 
кадрового резерва; 
- процент позиций, на которые имеется 
кадровый резерв 
6. Оценка персонала 
- процент сотрудников, регулярно получающих 
оценку своей деятельности; 
- процент сотрудников, должность которых 
изменилась по результатам оценки 
 
Таким образом, стоит отметить что внедрение HR-подразделения имеет 
конкурентное преимущество в борьбе за персонал и его закрепление за данным 
предприятием. 
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Проведенные теоретические исследования позволяют утверждать, что 
управление процессом закрепления кадров в организации является залогом ее 
успешности и развития в стратегической перспективе. Система закрепления 
кадров организации непосредственно связана с кадровой политикой, которая 
предусматривает формирование стратегии управления персоналом организации 
с целью обеспечения потребности организации в персонале на перспективу.  
Для того, чтобы выработать качественный подход к организации процесса 
закрепления кадров применимо к ООО «Гуриати», необходимо провести анализ 
существующего процесса закрепления кадров организации, используемых 
методов, технологий работы и возникающих проблем с целью дальнейшего их 
устранения и совершенствования процесса закрепления кадров. 
 
